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RESUME
Les recherches antérieures sur les sites de réseaux sociaux se sont concentrées
sur l'utilisation qu'en font les adolescents. Cependant, les adolescents qui ont
commencé à utiliser les sites de réseaux sociaux au cours de la première décennie des
années 2000 terminent maintenant leurs études universitaires. Par conséquent, les
professionnels de la recherche d'emploi prodiguent plusieurs conseils à ces jeunes au
sujet des sites de réseaux sociaux et de la présence en ligne. L'efficacité de ces
conseils et de la présence sur les sites de réseaux sociaux lors de la recherche
d'emploi n'a pas encore été évaluée.
Nous nous penchons, dans cette étude, sur la question suivante : « Quels
facteurs de la présence sur les sites de réseaux sociaux influencent l'obtention d'un
emploi? ». Plus particulièrement, nous nous intéressons à la perception qu'ont les
chercheurs d'emplois de l'utilité de la participation sur les sites de réseaux sociaux
lors de l'obtention d'un emploi.
Après avoir défini les aspects de la participation sur les sites de réseaux
sociaux et les possibles variables modératrices, nous avons composé un questionnaire
qui a été envoyé aux finissants récents de l'Université de Sherbrooke en gestion de
l'information et des systèmes.
Les résultats démontrent de manière surprenante que la plupart des répondants
ne considèrent pas que leur participation sur les sites de réseaux sociaux les ait aidés
lors de l'obtention d'un emploi. Malgré ce constat, certains aspects de la participation
sur les sites de réseaux sociaux semblent avoir une influence sur l'obtention d'un
emploi. La présente recherche permet de mettre en lumière ces différents aspects clés.
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CHAPITRE 1
INTRODUCTION ET PROBLÉMATIQUE
Ce chapitre sert à traiter du contexte général de cette étude, puis à discuter des
opportunités que l'intelligence d'affaires peut y trouver.
MISE EN CONTEXTE
De nos jours, l'importance des technologies de l'information et des
communications (TIC) dans la vie quotidienne est indéniable. La plupart des gens ont
un ordinateur à la maison, et une connexion à l'intemet. Les téléphones intelligents
sont de plus en plus populaires tandis que les téléphones cellulaires dits « de base »
perdent du terrain (Pilieci, 2011). Quant au milieu de travail, il y a longtemps que les
ordinateurs font partie du paysage et que les entreprises les utilisent afin d'augmenter
la productivité de leurs employés.
11 est par conséquent normal, en matière de recherche d'emplois, qu'on ait
largement recours aux TIC. Les CV électroniques deviennent de plus en plus
nécessaires (Jobboom, 2011) et les CV vidéo (publiés sur Internet) commencent à
faire leur apparition (Gril, 2011). De plus, dans plusieurs grandes entreprises, des
systèmes informatiques font le tri des curriculum vitae à partir de mots-clés, ce qui
permet de mieux exploiter les banques de candidatures. A cela, il faut ajouter les sites
web tels que Jobboom.ca et Monster.ca qui permettent aux entreprises d'annoncer les
emplois disponibles. Ces sites donnent une visibilité plus grande aux offres d'emploi
que si elles n'étaient affichées que sur le site de l'employeur (en supposant qu'il
possède un site web). Les agences de placement mettent aussi leurs annonces sur
Internet par l'intermédiaire de leur propre site ou des sites mentionnés ci-dessus.
Par ailleurs, il est courant de voir les entreprises demander que les curriculum
vitae soient envoyés par courriel. De plus, on voit des formulaires d'offre de services
sur les sites web des entreprises. Ces formulaires permettent par la suite aux
entreprises de filtrer les postulants selon les profils recherchés.
Sites de réseaux sociaux
Une autre évolution des TIC est la présence de plus en plus grande des sites
de réseaux sociaux (SRS) tels que Facebook et Linkedin. Commençons par définir ce
qu'est un SRS : à partir des définitions de boyd (2008) et boyd & Ellison (2007),
nous pouvons dire qu'un SRS offre un service web sur lequel les utilisateurs créent
une représentation ou un profil (qui peut être complètement ou partiellement public),
lient leur propre profil à celui d'autres personnes à travers les listes navigables d'amis
d'autres utilisateurs et ont accès à un ou plusieurs autres services. Ces services
peuvent inclure la possibilité d'envoyer des messages directement à d'autres
personnes, sans passer par une interface plus publique (messages privés ou « direct
messaging »), des interfaces de messagerie instantanée, etc. Ces sites peuvent avoir
une vocation générale ou spécialisée. Facebook, par exemple, a une vocation plus
générale que Flickr, dont les services se concentrent sur le partage des photos, ou
Linkedln, qui cherche à créer des connexions entre professionnels sur le marché du
travail.
Avant de continuer plus loin, il importe de bien comprendre l'origine et la
raison d'être des SRS. Dès la fin des années 1970, les premiers «bulletin board
Systems » (BBS) sont créés. Ce sont des endroits virtuels où les gens peuvent
échanger sur des sujets précis. Ces BBS sont accessibles par ligne commutée (« dial-
up ») et sont locaux. Il est donc possible que quelqu'un ait à payer des frais d'appels
interurbains pour accéder à un BBS particulier (Goble, 2012). Les profils des
membres ne sont pas détaillés ni publics, mais nous sommes déjà aux balbutiements
de la communication directe et publique entre plusieurs personnes sur Internet. Peu de
temps après, le fournisseur de service intemet CompuServe commence à offrir des
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services d'échange de fichiers, de forums et de courriels (CompuServe Interactive
Services Inc., 2012).
Les premiers profils d'usagers navigables apparaissent chez America OnLine
(alors nommée Quantum Computer Services et maintenant connue sous le nom AOL)
vers le milieu des années 1980 (AOL Inc., 2012). Les membres peuvent aussi créer
des communautés selon leurs besoins et préférences.
Le premier site qui a permis aux gens de se connecter a été Classmates. Ce
site, créé en 1995, permet aux gens de retrouver des collègues de classes. Les profils
sont assez sommaires, ne contenant que le nom, l'information scolaire (année de
diplomation, nom de l'école, ville) et les coordonnées de l'utilisateur (Ortutay, 2012).
En 1997, SixDegrees est créé. Ce site, basé sur le principe des six degrés de
séparation dont nous parlerons plus en détail plus loin, permet de créer des profils
d'utilisateurs et de parcourir ceux-ci, de déclarer quelles personnes sont reliées
ensemble et d'organiser des groupes d'intérêt commun (Ortutay, 2012).
On remarque une pause entre la création de SixDegrees (en 1997) et
Friendster (en 2002). L'éclatement de la bulle Internet, en 2000, peut avoir joué un
rôle, mais on ne sait pas exactement pourquoi la création de SRS a ralenti durant cette
période.
Ce n'est qu'en 2002 que l'on voit un nouveau venu : Friendster. L'interface
de Friendster s'inspire de celle des sites web de rencontre. Le site se présente
d'ailleurs comme un site web de rencontre qui n'en est pas un. Friendster permet
aussi de visualiser les relations entre les personnes-contacts au lieu d'utiliser une
simple liste (Goble, 2012). Cependant, le site connaît des difficultés et ne réussit pas
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à répondre aux demandes des utilisateurs qui commencent à se tourner vers...
MySpace.
MySpace, créé en 2003, devient rapidement populaire, en partie en recrutant
les usagers insatisfaits de Friendster. MySpace permet de personnaliser sa page de
profil et c'est une particularité que les groupes de musique utilisent à son plein
potentiel. Cela leur permet de mettre en valeur leurs productions et d'annoncer leurs
spectacles de façon efficace. Un autre groupe de membres aime la personnalisation
des pages de profil : les adolescents. Ceux-ci peuvent alors se distinguer de leurs amis
et mettre de l'avant leur personnalité et leur créativité (Goble, 2012).
Linkedln, un SRS pour les professionnels, est créé en 2003 (Linkedin
Corporation, 2011). 11 est beaucoup plus sobre que MySpace et ses fonctionnalités
sont celles que les professionnels trouveront utiles. Par exemple, le profil ressemble à
un curriculum vitae et il est possible de classer une personne-contact par mots-clés
afin d'identifier la catégorie dans laquelle elle se trouve (collègue de travail,
référence, supérieur, etc.). Une particularité : il est possible d'avoir accès à des
fonctionnalités supplémentaires moyennant certains frais. Plusieurs forfaits sont
offerts à des prix plus ou moins élevés, selon les fonctionnalités incluses.
En 2004, celui qui deviendra un incontournable des SRS naît : Facebook. Au
départ, le site est ouvert aux étudiants de Harvard, puis à ceux d'autres établissements
scolaires. Ce n'est qu'en 2006 que le site s'ouvre finalement à la population générale.
En juillet 2010, Facebook compte au-delà de 500 millions de membres à travers le
monde (Wortham, 2010). Une partie de la popularité de Facebook s'explique par le
lancement de la plate-forme Facebook en 2007. En effet, celle-ci permet à des
développeurs externes de créer des applications qui exploitent les connexions entre
les membres. De plus, le bouton « J'aime » s'est exporté chez plusieurs créateurs de
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contenu : plusieurs blogues, sites web de journaux et de détaillants offrent ce bouton
qui augmente la visibilité de leurs articles sur le SRS (Goble, 2012).
En 2006, un autre joueur majeur voit le jour : Twitter. Parmi les SRS, Twitter
est le roi de la concision : les profils sont restreints à quelques lignes et les mises à
jour de statut ne peuvent dépasser 140 caractères. De plus, contrairement à Facebook
et Linkedln, Twitter ne requiert pas que les relations soient réciproques. Il est tout à
fait possible de suivre une personne et de connaître ses mises à jour sans que cette
personne ne nous suive en retour (Goble, 2012). Twitter a implanté une plate-forme
similaire à celle de Facebook et sa popularité en jouit. 11 est possible de cliquer sur un
bouton « Tweet this! » afin de publier une nouvelle intéressante sur Twitter, sans
avoir besoin de copier l'adresse Internet, ni le titre de l'article.
PROBLÉMATIQUE
Avec la popularité des SRS et, en particulier de Linkedln qui a atteint 100
millions de membres en mars 2011, dont 3 millions au Canada (Linkedln
Corporation, 2011), les services de recrutement s'intéressent de plus en plus à ces
sites web, soit durant le processus de sélection, afin de mieux connaître les candidats,
soit pour annoncer les emplois disponibles. Il n'est donc pas étonnant de voir, dans
les articles traitant de recherche d'emploi, des conseils sur le comportement à adopter
sur les SRS : restreindre l'accès à son profil, cacher ses opinions politiques,
sélectionner les photos de soi qui sont visibles au public, etc.
Cependant, la question de l'utilité des SRS au moment de la recherche
d'emploi est rarement abordée, en dehors d'articles parlant spécifiquement de
Linkedln. Encore là, habituellement, on suggère des stratégies pour optimiser sa
présence dans les SRS, mais aucune quantification n'est faite de l'avantage d'être
présent sur les SRS.
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La présence d'une personne sur les SRS est-elle réellement un facteur
facilitant l'embauche? Si oui, quels facteurs influencent cette facilitation? Y a-t-il un
nombre d'amis minimum? Une répartition géographique optimale? Une assiduité
minimale? Un niveau hiérarchique dans l'entreprise à partir duquel la démarche
devient plus intéressante?
Si on devait résumer toutes ces questions en une seule qui définirait notre
problématique, ce serait celle-ci : Quels facteurs de la présence sur les SRS
influencent l'obtention d'un emploi?
De manière pragmatique, cette recherche essaiera de démontrer la perception
que les chercheurs d'emploi ont de l'apport des SRS au moment de l'obtention d'un
emploi.
PERSPECTIVES DE CETTE ÉTUDE
L'intelligence d'affaires s'est d'abord concentrée sur les données structurées
et numériques pour en retirer des informations utiles à la prise de décision. Les
services de marketing et des finances ont été les premiers champions de l'utilisation
des outils d'intelligence d'affaires. De plus en plus, les industries pionnières se
tournent vers l'utilisation d'information non structurée et d'information géospatiale et
l'intelligence d'affaires devient de plus en plus populaire. Suivant cette approche
générale, la démarche proposée dans cette étude procédera par l'analyse
d'information structurée dans le but de bien répondre à la problématique de
recherche.
CONCLUSION
Ce premier chapitre visait à établir le contexte de notre étude. Nous avons fait
brièvement le tour de la question, cerné les lacunes du domaine de la recherche
14
d'emploi en ce qui a trait aux mesures de l'avantage fourni par l'utilisation des SRS
ainsi qu'établi les perspectives de cette étude dans le domaine de l'intelligence
d'affaires. Le prochain chapitre traitera de la revue de la littérature, principalement




Ce chapitre présente les différentes recherches et publications qui traitent de la
recherche d'emploi, des réseaux sociaux et des informations géospatiales. Tout
d'abord, nous verrons l'état des lieux en matière de recherche d'emploi et de réseaux
sociaux traditionnels (par cela, il faut comprendre réseaux sociaux non informatisés,
précédant les SRS). Ensuite, nous examinerons les études portant sur la recherche
d'emploi et les SRS. Nous conclurons avec un examen des informations de nature
géospatiale qui sont présentes sur les SRS.
1. RECHERCHE D'EMPLOI ET RÉSEAUX SOCIAUX TRADITIONNELS
Le concept de réseaux sociaux a été développé durant les années 1930. En
effet, un groupe de chercheurs allemands en psychologie étudiait la relation entre
l'état psychologique des personnes faisant partie d'un groupe et les relations entre ces
personnes (Tesson, 2006). Un réseau social est un ensemble de personnes qui sont
reliées entre elles et à la personne centrale par différents types de liens (famille, amis,
collègues de travail, etc.). Afin de mieux représenter les relations, Jacob Moreno
développa le « Sociogramme », outil encore utilisé aujourd'hui en gestion du
personnel (Tesson, 2006). Malgré tout, aucune mesure concrète ne s'attachait aux
sociogrammes. Ce n'est qu'une vingtaine d'années plus tard que Cartwright (un
sociologue) et Harary (un mathématicien) développeront des mesures d'analyse





Figure 1 : Exemple de sociogramme (Rutledge, 2010)
Un concept très connu relatif aux réseaux sociaux est celui des six degrés de
séparation. La version populaire dit que la plupart des gens sont séparés par 6
personnes ou moins. On l'appelle aussi le « small world problem » (Tesson, 2006).
Stanley Milgram, dans les années 1960, s'est intéressé à cette hypothèse et a réalisé
une expérience où il a demandé à 160 personnes de faire parvenir une lettre à un
courtier en bourse à Boston. Parmi les 160 lettres, 42 se sont rendues à destination
dans le temps imparti, avec un nombre moyen d'intermédiaires de 6 (Tesson, 2006).
On peut arguer que seul un petit nombre des lettres se sont rendues et que
l'expérience ne prouve pas de façon concluante que l'hypothèse de départ est vraie
(Schnettler, 2009) (Kleinfeld, 2002). Cependant, le phénomène peut être retrouvé
dans d'autres réseaux que les réseaux sociaux : les réseaux électriques, les neurones
du cerveau, etc. (Wikipedia, 2011). À ce jour, la recherche sur ce phénomène se
poursuit et se transporte sur les réseaux sociaux en ligne où le chemin le plus court
entre deux personnes est beaucoup plus transparent que lors de l'expérience originale.
D'ailleurs, une recherche a récemment conclu que le nombre moyen d'intermédiaires
a diminué avec les réseaux sociaux : il est maintenant de 4,74 pour les usagers de
Facebook (4,37 entre deux citoyens des États-Unis usagers de Facebook) (Daudens,
2011).
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Une remarque que Milgram a cependant pu faire lors de l'expérience originale
(et ses réitérations) est que certaines personnes étaient des intermédiaires plus
populaires que d'autres. Ces personnes étaient plus connectées que la moyenne à
d'autres personnes (Milgram, 1967). De là. Mark Granovetter a bâti sa propre
recherche doctorale en 1973 pour développer une théorie sur la force des liens entre
les personnes.
L'article « The strength of weak ties » demeure une référence au chapitre de
la théorie des réseaux sociaux (Tesson, 2006). En interviewant des gens ayant
récemment trouvé un emploi dans la région de Boston, au Massachussetts,
Granovetter a remarqué que la réponse à « La personne qui vous a transmis de
l'information à propos de cet emploi était-elle un ami? » était souvent « Non, juste
une connaissance. » (Granovetter, 1983). Les liens forts (entre amis proches ou
membres de la même famille) étaient moins susceptibles de mener à un nouvel
emploi que les liens plus faibles entre connaissances. Un groupe de personnes-
contacts reliées par des liens forts est probablement plus susceptible de fonctionner en
vase clos et leurs ressources se chevauchent tellement que la somme des opportunités
qu'ils peuvent présenter aux membres de leur propre groupe est assez limitée
(Granovetter, 1983). Cependant, les connaissances sont souvent le lien entre deux
groupes plus fermés. Elles peuvent chacune faire profiter à l'autre des opportunités
que leur propre groupe a à offrir (Tesson, 2006). Ces liens demandent peu d'efforts et
rapportent des bénéfices considérables par rapport à l'effort demandé. Par
conséquent, il est à l'avantage du chercheur d'emploi de multiplier ce type de liens
(Tesson, 2006). Les connaissances agissent ainsi à titre de ponts entre des groupes
qui, autrement, ne partageraient pas d'informations.
Ce que Granovetter définit comme personnes ayant un lien fort entre elles,
nous pouvons aussi le décrire comme étant des personnes rapprochées ou un réseau
social formel : de membres de la famille, des amis proches et même des collègues de
travail. Les connaissances, quant à elles, sont personnes possédant un lien faible entre
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elles, nous poumons même dire des personnes éloignées ou le réseau social informel.
Ces connaissances peuvent être : un ami d'un ami, un ancien collègue ou camarade de
classe, une personne rencontrée lors d'un événement professionnel (ou social), etc.
Par conséquent, pour désigner une personne possédant un lien faible avec un
individu, nous utiliserons le terme « connaissance ».
Les sociogrammes mentionnés au début de cette rétrospective peuvent ainsi
être utilisés pour représenter les réseaux sociaux informels où on trouve des liens
« faibles » et les réseaux sociaux formels où on trouve les liens « forts » entre les
membres d'un service ou d'une équipe de travail. Selon l'étude de Guillaume Marion,
ce genre de représentation a l'avantage de dormer une image concrète des relations
qui ont le plus d'importance, peu importe le niveau hiérarchique des acteurs (Marion,
2005).
2. RECHERCHE D'EMPLOI ET SRS
Les SRS facilitent le maintien de liens entre des cormaissances, effaçant les
distances et permettant une discussion en différé sans demander un investissement
temporel important. En effet, il est beaucoup plus facile et rapide d'écrire que l'on
vient de déménager ou que l'on se cherche un emploi sur les SRS (et ainsi informer
des dizaines de personnes) qu'il peut l'être de contacter personnellement et
individuellement les personnes faisant partie de son réseau.
2.1 Utilisation des SRS pour filtrer les candidats
Un des avantages des réseaux sociaux, pour les employeurs, est que l'on peut
utiliser l'information qui s'y trouve pour filtrer les candidats. Par exemple, si le profil
Facebook d'un candidat est public, on peut y voir ses mises à jour, son âge, son sexe,
ses opinions politiques, ses habitudes de vie telles qu'elles sont représentées par ses
commentaires et ceux de ses personnes-contacts, etc. Évidemment, certaines de ces
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informations représentent des motifs potentiellement discriminatoires au sens de la
Charte canadienne des droits et libertés (au niveau fédéral) et de la Charte des droits
et libertés de la personne (au niveau du Québec) et ne devraient pas être considérées
dans l'évaluation des candidats. Cependant, puisque ces informations sont publiques,
il peut devenir très tentant, pour un employeur, d'en tenir compte lors du processus
d'embaucbe. Par conséquent, il existe des entreprises qui enquêtent sur les profils de
SRS des candidats selon des critères prédéfinis par l'employeur (racisme, utilisation
excessive des SRS, etc.). Ces entreprises peuvent omettre, dans leurs rapports
d'enquête, tout renseignement qui pourrait mener à une discrimination illégale (Social
Intelligence Corp. Riv Data Corp., 2012).
Le sondage mené par Reppler en 2011 auprès des recruteurs indique d'ailleurs
que les motifs suivants ont influencé négativement certaines candidatures au point de
mener à leur rejet : présence de contenu inapproprié, commentaires et/ou photos
déplacés, présence de commentaires négatifs au sujet d'un ancien employeur,
mensonges sur les qualifications réelles, etc. (Swallow, 2011). Cependant, ce même
sondage révèle aussi que certains candidats ont profité de cette enquête de leurs
profils. Les facteurs qui ont été considérés favorablement par les recruteurs sont,
entre autres, l'impression que la personnalité du candidat cadrait bien dans
l'organisation, l'adéquation entre les renseignements sur les SRS et les qualifications
sur le curriculum vitae, les références, récompenses et autres prix accordés au
candidat pour sa performance (Swallow, 2011).
2,2 Recrutement sur les SRS
Dans une stratégie de présence sur les SRS, les entreprises peuvent choisir de
les utiliser pour recruter de nouveaux employés. Après tout, une grande partie des
emplois sont trouvés grâce à des références (Speyer, 2012) et les SRS se spécialisent
dans la formalisation des liens entre les personnes et les entreprises. Sur Facebook,
une entreprise peut créer sa propre page et y poster ses offres d'emploi. Si l'entreprise
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a un bon nombre de fans, ces offres peuvent être partagées dans leurs réseaux et
obtenir plus de visibilité. De plus, une entreprise peut décider de placer ses offres
d'emplois dans les publicités affichées sur Facebook. Cette stratégie permet de
restreindre l'exposition de ces offres à une région ou un type de personne en
particulier (Le Viet, 2012).
Sur Twitter, la stratégie est semblable : créer un profil, établir une
communauté de fans et poster ses offres d'emplois dans l'espoir qu'elles soient
« retweetées » (transmises). Selon notre expérience, la restriction de 140 caractères
fait en sorte que la stratégie habituelle est de nommer le poste disponible, puis
d'inclure un lien vers la page web qui contient les détails et permet de postuler.
L'utilisation judicieuse de mots-clics est aussi conseillée, car ces derniers peuvent
être utilisés dans les recherches faites par les chercheurs d'emplois (Bowers, 2012).
Linkedin, de son côté, se concentre sur les professionnels et les liens entre
eux. Linkedin offre aussi aux membres la possibilité de créer des groupes d'intérêt
commun afin d'échanger sur des sujets spécifiques à ces intérêts. Les entreprises
peuvent profiter de ces groupes et y publier les offres d'emplois correspondant au
profil de cette sous-population (Wasserman, 2012). De plus, les entreprises peuvent
créer leur propre profil et leurs employés peuvent ajouter ce profil en tant que page
d'intérêt. De cette manière, les employés (et avec le temps, les anciens employés)
peuvent transmettre les offres d'emplois dans leurs réseaux et attirer de nouveaux
candidats (Saint, 2009).
2.3 Conseils donnés à propos de la présence dans les réseaux sociaux en ligne
Comme mentionné précédemment, les employeurs vérifient de plus en plus
les informations disponibles en ligne sur les candidats à un poste. Un sondage datant
de 2009 affirme que, chez les Amérieains, la proportion pouvait alors aller jusqu'à
45% (Psychomédia, 2009). En 2010, une recherche menée pour le compte de
21
Microsoft à l'occasion du « Data Privacy Day » rapportait qu'une proportion de 79 %
des recruteurs amérieains sondés vérifie la réputation en ligne des candidats au
moment du processus d'embauche et 75 % affirme que cela fait partie des politiques
officielles d'embauche (Cross-Tab Marketing Services, 2010). La deuxième source
préférée des recruteurs est l'information trouvée sur les SRS, précédée par les
résultats de moteurs de recherche (Cross-Tab Marketing Services, 2010). Ces derniers
rapportent aussi des résultats provenant de SRS. Plus les postes se retrouvent à un
niveau élevé dans une organisation, plus la réputation en ligne d'un candidat est jugée
importante (Cross-Tab Marketing Services, 2010). D'ailleurs, 70% des recruteurs
américains ont déjà rejeté une candidature sur la base d'informations trouvées lors de
la vérification de la réputation en ligne (Cross-Tab Marketing Services, 2010).
A la lumière de ces informations, plusieurs articles ont été écrits sur la
manière de gérer son identité personnelle en ligne. Tout d'abord, il y a la gestion des
aspects négatifs des SRS. On parle surtout de gérer les options de publication des
informations trouvées sur les SRS. Le consensus est de bloquer l'accès public à tout
contenu qui pourrait influencer un recruteur : statut marital, opinions politiques,
maladies chroniques, etc. Une personne peut aussi décider de bloquer tout accès
public à son profil et réserver l'accès à des gens qu'elle connaît. Cependant, cela
pourrait ne pas suffire, car les personnes-eontacts d'un chercheur d'emploi peuvent
transmettre les informations à d'autres personnes n'appartenant pas au réseau de
connaissances original du chercheur d'emploi. Par conséquent, les autres
recommandations habituelles concernant la génération de contenu s'appliquent. On
conseille d'éviter de publier toute photo inappropriée ou tout contenu référant à la
consommation d'alcool et de drogues; il faut aussi éviter de publier une quantité
inappropriée de commentaires futiles, d'utiliser les jeux sociaux (tels
« Farmville », « Mafia Wars », etc.) de façon intensive, de parler en mal d'un
employeur ou d'utiliser un langage inapproprié (jurons, etc.) (Davis, 2011; Vu, 2011;
Mintz, 2008; Lorenz, 2010).
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Ensuite, il y a les recommandations sur les comportements positifs à adopter
afin d'augmenter sa visibilité dans les SRS. Jobboom (Agence QMI, 2011)
recommande d'être présent sur les SRS et de contribuer de façon régulière. De plus,
le site de recrutement recommande de jauger le ton des conversations avant de
plonger dans le vif du sujet et d'équilibrer les demandes d'aide ou d'information avec
les contributions faites (Agence QMl, 2011). On recommande aussi de publiciser ses
atouts et attributs positifs, ses succès passés et de maintenir l'information disponible
en ligne à jour (Vu, 2011; Russell, 2011)
Par rapport à Linkedin en particulier, obtenir des recommandations d'anciens
patrons et collègues demeure un moyen important de promouvoir sa candidature et on
recommande souvent de s'abonner (et de participer) à des groupes professionnels afin
d'augmenter sa visibilité (Radke & Rivet, 2011). De plus, augmenter le nombre de
personnes-contacts reliées directement à son profil en utilisant les mécanismes
d'introductions ou en exploitant son carnet d'adresses courriel permet d'avoir accès à
un plus grand bassin de ressources (Weinstein, 2010).
Dans le but de comprendre les parallèles entre les méthodes traditionnelles de
recherche d'emploi et les réseaux sociaux (traditionnels et en ligne), faisons quelques
comparaisons. Dans un réseau traditionnel, la recherche d'emploi se fera plutôt à
l'aide d'une agence de placement, une annonce d'emploi ou bien en se présentant
directement aux bureaux de l'entreprise. Parfois, un ami proche ou un membre de la
famille entend parler d'un poste. Parfois, un membre de la famille possède une
entreprise où plusieurs autres membres de la famille occupent un emploi. Dans ces
deux derniers cas, on n'a pas vraiment besoin de se « développer » un réseau pour
trouver un emploi. Cependant, si on se rappelle, Granovetter (1983) s'était fait dire
assez souvent par les contacts que trouver un emploi avait été rendu possible par le
biais d'une connaissance.
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Quels sont les équivalents dans les SRS, en supposant que la plupart des gens
entendent parler d'un emploi par des connaissances ou par un contact direct avec les
ressources humaines d'une entreprise? Commençons par les réseaux informels.
De façon générale, Facebook se prête plus aux communications et réseaux
informels. Il y a plus de chances qu'une personne entende parler d'un emploi par une
connaissance que dans une annonce d'une entreprise. Cela est d'autant plus vrai
depuis que Facebook demande aux entreprises possédant une Page de payer des frais
supplémentaires afin que leurs messages rejoignent un plus grand nombre d'abonnés,
c'est-à-dire depuis mai 2012 (Facebook Marketing, 2012).
Twitter, de son côté, par la brièveté de ses messages, ne permet que des liens
vers une page contenant les détails du poste offert. Cependant, plusieurs grandes
entreprises ont un compte Twitter dédié au recrutement. Par exemple, Apple, Allstate,
Deloitte et Intel ont un compte Twitter dédié au recrutement (Perry, 2009; Sharma,
2012). En suivant ces comptes, on a l'équivalent électronique des annonces de postes
affichées sur le babillard d'une entreprise. Ce qui était autrefois seulement vu par les
employés d'une entreprise devient public. Par ailleurs, on voit des employés
retransmettre les offres d'emploi de leur employeur. Cela devient donc l'équivalent
d'une connaissance qui nous parle d'un emploi disponible dans son entreprise.
Twitter permet ainsi d'utiliser les réseaux formels et les réseaux informels.
Linkedin, le SRS pour les professionnels, joue aussi sur les deux tableaux,
formel et informel. Du côté formel, les recruteurs et les employeurs peuvent afficher
des offres d'emploi et les chercheurs d'emploi peuvent afficher leur curriculum vitae.
Du côté informel, on peut se connecter avec des collègues (de notre emploi courant
ou d'emplois précédents), des connaissances, des professeurs, etc. et afficher qu'on
est en recherche d'emploi et ainsi entendre parler d'offres d'emploi non affichées
dans les espaces publics ou cachées sur les sites individuels des entreprises. On peut
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aussi faire partie de groupes de diseussion et se faire eonnaître par d'autres
professionnels de son domaine.
3. INFORMATION DE NATURE GÉOGRAPHIQUE ET SRS
A ses débuts, Facebook demandait à ses membres de s'identifier à un réseau,
qui pouvait être une institution seolaire, une région ou un employeur. Maintenant, on
peut tout simplement éerire le nom de la ville où l'on habite. De même, Linkedin
demande les informations géographiques de base de ses membres, qui peuvent ehoisir
d'afficher « Sherbrooke, Québec, Canada » ou bien « Québec, Canada » s'ils habitent
Sherbrooke. Twitter a un espace équivalent dans le profil des membres.
Au-delà de cela, la technologie disponible sur les téléphones intelligents a
rendu possible la participation aux SRS directement à partir d'un téléphone. Les
techniques de triangulation des téléphones, d'abord développées afin d'aider le travail
des services d'urgence, peuvent maintenant servir à géolocaliser les messages
affichés sur les SRS (Wikipedia, 26). Cependant, le taux d'adoption de la
géoloealisation des statuts demeure limité (Kim, 2011). En effet, les préoccupations
eoneemant la protection de la vie privée freinent l'enthousiasme des membres des
SRS. Par exemple, les gens se demandent si un voleur ne pourrait pas utiliser cette
information afin de profiter de l'absence des propriétaires pour aller cambrioler leur
demeure (Perez, 2010). Ou alors, ils se demandent à quel point ces informations
peuvent être accessibles à des entreprises privées ou aux différents paliers de
gouvernement (Radio-Canada, 2009; Dutch Daily News, 2011). En soi, obtenir des
informations pertinentes à l'endroit où l'on se trouve suite à une requête sur un
moteur de recherche (par exemple, lorsqu'une recherche sur « pizza » retourne en
priorité les pizzérias de son quartier) ne dérange pas beaucoup, mais lorsque les
informations peuvent être analysées de façon plus poussées ou même être transmises
aux organismes gouvernementaux (avec des renseignements identifiant les
personnes), les utilisateurs deviennent plus méfiants (Paul, 2010).
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À quoi l'avenir des SRS ressemblera-t-il? Difficile à dire en ce moment, mais,
depuis le 28 juin 2011, il y a un nouveau joueur sur la place publique : Google+. Ce
dernier essaie de se situer entre Twitter et Faeebook, en priorisant le partage
d'informations et de liens pertinents. Son approche par rapport aux différents cercles
sociaux (amis, collègues, famille, etc.) est plus intuitive que celle de Faeebook et ne
requiert pas de réciprocité entre les personnes-contacts. Lorsque le service était en
phase béta, cette approche de la séparation entre la vie privée et la vie publique était
déjà louangée par la presse technologique (Hiner, 2011). En moins d'un mois,
Google+ a réussi à obtenir plus de 10 millions d'abonnés, ce qui est très
impressionnant (Goldman, 2011).
Par ailleurs, le nombre de membres des sites Faeebook, Twitter et Linkedin
est toujours à la hausse (Launch, 2012). Avec la popularité grandissante des
téléphones intelligents, de plus en plus de gens utilisent leurs téléphones pour accéder
aux SRS. De fait, 350 des 800 millions d'utilisateurs de Faeebook en janvier 2012
accédaient à Faeebook au moyen de leur téléphone intelligent (Faeebook, 2012). Il
reste cependant à déterminer si cela aura une influence sur le taux d'adoption de la
géolocalisation des statuts des utilisateurs, notamment pour la recherche d'emploi.
CHAPITRE 3
CADRE MÉTHODOLOGIQUE
Dans ce chapitre, nous détaillons les variables utilisées pour cette recherche.
Par la suite, nous expliquons le modèle de recherche. Nous concluons avec la
méthode de collecte des données.
1. LES VARIABLES ET LE MODÈLE DE RECHERCHE
La présente étude porte sur un groupe de variables indépendantes, soient les
caractéristiques de la présence sur les SRS. Leur but est de déterminer l'existence et
la nature de leur impact sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la
diplomation. Les données démographiques, ainsi que la manière par laquelle les
personnes ont trouvé leur emploi, sont incluses à titre de variables modératrices.
Parmi les données démographiques, mentionnons l'âge, le sexe, la région d'origine et
la région, souhaitée et réelle, de travail, le type d'emploi ainsi que les années de
diplomation et d'embauche. Le modèle de recherche présenté à la figure 2 illustre les
différentes hypothèses exploratoires analysées dans l'étude.
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contacts
Présence de contenu positif sur l'individu
Présence de contenu négatif sur l'individu
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Accès à l'emploi après les études
(Perception de l'utilité de la présence sur les réseaux
sociaux pour l'obtention d'un emploi)
•  En général
•  En termes de construction de réputation






Région de travail (souhaitée et
réelle)
Type d'emploi
Façon de trouver l'emploi
Figure 2 : Modèle conceptuel
Comment définir la présence sur les SRS? Premièrement, il faut posséder un
profil. Cependant, cela ne peut suffire : si ce dernier est vide de toute information,
mise à jour ou cormexion à d'autres persormes, on suppose que cela n'aura pas un très
grand impact sur l'obtention d'un emploi après les études. Par conséquent, nous
avons décidé de subdiviser la présence sur les SRS en plusieurs composantes qui
seront expliquées ci-après.
Nous voulons tout d'abord mesurer la participation sur les SRS. Nous
pouvons décomposer cette participation en deux parties : la participation active
(écrire des statuts, des mises à jour, etc.) et la participation passive ou la consultation
(lire les statuts et mises à jour des autres personnes dans son réseau). Nous
demandons donc à nos répondants de nous indiquer, pour chacune de ces
composantes, la fréquence de leur participation sur les SRS. Afin d'obtenir des
données détaillées, nous leur demandons de quantifier le nombre de fois qu'ils
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participent sur chacun des SRS (1 fois, 2 à 3 fois ou 4 fois) par période (par jour, par
semaine ou par mois).
Nous voulons aussi nous intéresser au nombre de personnes-contacts qu'une
personne a sur les SRS. Les conseils mentionnés dans le chapitre précédent
mentionnent bien qu'il faut augmenter le nombre de personnes-contacts sur les SRS,
et, particulièrement, de façon à augmenter les personnes-contacts dans l'industrie ou
le domaine qui nous intéresse. Nous demandons donc aux répondants de quantifier le
nombre de personnes-contacts (moins de 10, 11 à 50, 51 à 100, 101 à 250, 251 à 500
et 500 ou plus). Ces nombres ont été choisis afin de bien pouvoir différencier ceux
qui ont un petit réseau, un réseau moyen ou un grand réseau. De plus, cela évite aux
répondants d'avoir à vérifier le nombre exact de personnes-contacts qu'ils ont sur
chaque site.
L'étude de Granovetter (1983) mentionne que les liens faibles (ceux entre
deux connaissances) sont plus susceptibles de mener à une offre d'emploi que ceux
entre deux personnes qui ont un lien fort (des amis proches ou des membres de la
même famille). Il est donc important d'évaluer si la majorité des liens entre les
personnes-contacts et les répondants sont forts ou faibles.
De plus, nous nous demandons si la répartition géographique des personnes-
contact, en tant que composante de la présence sur les SRS, peut faire une différence
lors de l'obtention d'un emploi. Nous avons demandé à nos répondants de nous dire
dans quel type d'unité géographique est située la grande majorité (90%) de leurs
personnes-contacts : une région administrative du Québec, une province du Canada,
un pays ou un continent.
Parmi les conseils sur la présence en ligne, on recommande de restreindre
l'accès aux informations négatives et celles qui sont protégées par les Chartes des
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libertés (opinions politiques, statut marital et familial, etc.) et de publiciser les
informations positives (réalisations au travail, maîtrise d'un sujet professionnel, etc.).
Nous avons demandé à nos répondants s'ils croient que leurs profils sur les SRS
donnent publiquement accès à ces informations positives et/ou négatives.
Les usagers les plus actifs sur les SRS sont les plus jeunes (Morejon, 2011) et
les femmes sont plus présentes sur la plupart des SRS que les hommes (Pingdom,
2012). Nous considérons que les tranches de la population plus présentes sur les SRS
sont plus susceptibles de voir l'effet de leur participation sur les SRS lors de
l'obtention d'un emploi. Par conséquent, nous demandons à nos répondants
d'identifier leur sexe et leur âge.
L'utilisation des SRS devient plus populaire au fur et à mesure que le temps
passe. L'année de diplomation et l'année d'obtention de l'emploi courant sont
demandés afin de mesurer leur influence en tant que variables modératrices.
Parmi les autres variables modératrices, nous avons ajouté des variables
géographiques afin de vérifier si la région d'origine et la région de travail (souhaitée
et/ou réelle) ont un impact sur la participation sur aux SRS lors de l'obtention d'un
emploi.
Comment peut-on déterminer si les SRS ont une influence lors de l'obtention
d'un emploi? Est-ce que les SRS procurent une aide générale lors de l'embauche?
Selon l'article de Swallow (2011), certains recruteurs considèrent que les SRS les ont
aidés à choisir un candidat. Mais selon la littérature (Agence QMl, 2011; Vu, 2011;
Russell, 2011; Radke & Rivet, 2011), la fréquentation des SRS permettent de se bâtir
une réputation, se faire connaître. De plus, selon notre expérience, certaines
personnes profitent des SRS pour publiciser des offres d'emploi qui demeurent
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relativement confidentielles, car elles ne sont affichées que sur le site de leur
employeur. Par conséquent, certaines de nos questions portent sur ces aspects.
Pour les besoins de cette étude, nous avons décidé de nous restreindre à trois
SRS : Facebook, Linkedin et Twitter. Le choix de Facebook s'explique par le nombre
de membres : 800 millions de membres à travers le monde en janvier 2012. Linkedin,
SRS dédié aux professionnels a été choisi à cause de sa mission et le nombre de
membres : 3 millions au Canada en mars 2011. Twitter, par la brièveté des statuts, la
possibilité des connexions non-réciproques et la facilité de partager les statuts de ses
personnes-contact, s'imposait aussi.
2. LES HYPOTHÈSES EXPLORATOIRES
Comme nous l'avons mentionné précédemment, les différentes
caractéristiques de la présence sur les SRS sont souvent invoquées pour justifier leur
apport à la recherche d'emploi. Dans le cadre de cette étude, nous posons l'hypothèse
exploratoire suivante :
El : Les caractéristiques de la présence sur les SRS ont une influence
généralement positive sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant
la diplomation.
Comme nous avons plusieurs variables indépendantes, voici les sous-
hypothèses.
Ela : Plus la consultation des SRS est fréquente, plus on pense que les SRS ont
un apport positif sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la
diplomation.
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Pour que l'utilisation des SRS soit efficace dans l'obtention d'un emploi, il
faut d'abord consulter ces sites. La consultation plus fréquente permet une réponse
plus rapide aux nouvelles. Par exemple, si on voit qu'une offre d'emploi par
l'entremise d'une personne-contact, on peut tout de suite préparer son curriculum
vitae et appliquer sur ce poste.
Elb : Plus la participation dans les SRS est fréquente, plus on pense que les SRS
ont un apport positif sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la
diplomation.
Les conseils donnés par Jobboom (Agence QMI, 2011) et Radke & Rivet
(2011) suggèrent de participer de façon fréquente sur les SRS afin de se bâtir une
bonne réputation qui pourrait amener un employeur à contacter le candidat ou à le
considérer d'un bon œil si jamais il appliquait pour un emploi dans son domaine
d'activité. La participation active devrait donc mener à un apport positif des SRS lors
de l'embauche.
Elc : Plus une personne a de personnes-contacts sur les SRS, plus elle pense que
les SRS ont un apport positif sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années
suivant la diplomation.
Un réseau social plus nombreux a plus de chance de mener à un emploi qu'un
réseau restreint à quelques personnes. Nous supposons que cela est vrai dans les SRS.
Cette position est appuyée par les conseils donnés par Weinstein (2011) qui suggère
d'augmenter les personnes-contacts dans son profil en ligne et spécifiquement les
personnes-contacts dans le domaine d'activité où une personne travaille.
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Eld : Plus les personnes-contacts sur les SRS d'une personne sont des
connaissances, plus elle pense que les SRS ont un apport positif sur l'obtention
d'un emploi dans les cinq années suivant la diplomation.
Selon Granovetter (1983), les gens entendent plus souvent parler d'une
opportunité d'emploi par leurs connaissances que par leur réseau proche. Par
conséquent, si une personne a surtout des connaissances dans son profil sur les SRS,
il est plus probable que sa perception soit que l'utilisation de ces sites est utile pour
l'obtention d'un emploi.
Ele : Plus les personnes-contacts d'une personne sur les SRS sont répartis sur
une grande zone géographique, plus elle pense que les SRS ont un apport positif
sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la diplomation.
Toutes choses étant égales, si les personnes-contacts d'une personne sont
répartis sur une plus grande zone géographique, ces personnes-contacts auront accès à
des offres à travers une plus grande région et à plus d'offres d'emploi qui pourraient
convenir à la personne.
Elf : Plus une personne présente ses réalisations sur les SRS, plus elle pense que
les SRS ont un apport positif sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années
suivant la diplomation.
Russell (2011) et Vu (2011) conseillent de mettre en valeur ses réalisations
professionnelles sur les SRS. Si ce conseil est utile, on devrait voir une relation
positive entre les personnes qui présentent leurs réalisations professionnelles en ligne
et celles qui pensent que les SRS aident à l'obtention d'un emploi.
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Elg : Plus une personne présente du eontenu négatif sur elle-même sur les SRS,
plus elle pense que les SRS ont un apport négatif ou neutre sur l'obtention d'un
emploi dans les cinq années suivant la diplomation.
Russell (2011) et Vu (2011) recommandent par ailleurs de cacher ou enlever
tout matériel sur les SRS qui pourrait donner une image négative du candidat. On
devrait donc voir une relation négative ou neutre entre la présence de contenu négatif
et la perception de l'apport des SRS pour l'obtention d'un emploi.
Cependant, il a été noté à plusieurs reprises que les membres des SRS ne sont
pas répartis également selon leur distribution dans la population (Ingnite Social
Media, 2011). Les jeunes y sont surreprésentés, ainsi que les femmes (Ingnite Social
Media, 2011). Dans cette optique, nous supposons que :
E2 : Certaines variables démographiques liées aux caractéristiques de la
présence sur les SRS auront un effet sur l'obtention d'un emploi dans les cinq
années suivant la diplomation.
Plus précisément, et pour chacune des variables modératrices ;
E2a : Plus la personne est jeune, plus l'effet de la présence sur les SRS aura un
impact important sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la
diplomation.
Les personnes plus jeunes ont moins eu l'occasion de se développer des
réseaux sociaux professionnels en dehors des SRS. Nous supposons donc que plus la
personne est jeune, plus l'effet de la présence sur les SRS aura un impact important
sur l'accès au premier emploi après les études.
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E2b : Si la personne est une femme, l'effet de la présence sur les SRS aura un
impact plus important sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant
la diplomation.
Les femmes sont plus présentes sur les SRS que les hommes. Nous supposons
qu'elles trouvent que les effets de leur présence sur les SRS sont plus marqués que les
hommes.
E2c : Plus la personne a terminé son diplôme récemment, plus l'effet de la
présence sur les SRS aura un impact important sur l'obtention d'un emploi dans
les cinq années suivant la diplomation.
Une personne qui termine ses études n'a souvent pas beaucoup d'expérience
dans son domaine d'études, ni de personnes-contacts dans ce domaine. Nous
supposons que les SRS permettent de remédier à ce manque de réseau traditiormel et
que, plus une personne a terminé ses études récemment, plus l'effet de la participation
sur les SRS sera important pour l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant
la diplomation.
E2d : Plus la personne a été embauchée récemment, plus l'effet de la présence
sur les SRS aura un impact important sur l'obtention d'un emploi dans les cinq
années suivant la diplomation.
La popularité des SRS augmente d'armée en année. Quelqu'un qui a été
embauché il y a 5 ans aura moins de probabilité d'avoir utilisé les SRS lors de sa
recherche d'emploi que quelqu'un qui a été embauché il y a quelques mois. Nous
supposons donc que plus l'embauche est récente, plus les SRS ont un impact
important sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la diplomation.
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E2e : Plus la concordance entre la région d'origine, la région de travail souhaitée
et la région de travail réelle est grande, plus l'effet de la présence sur les SRS
aura un impact sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la
diplomation.
Nous supposons que la concordance entre les régions d'origine, la région de
travail souhaitée et la région de travail réelle permettent de concentrer les efforts de la
recherche d'emploi. Par conséquent, la présence sur les SRS, faisant partie des efforts
de la recherche d'emploi, aura un effet plus important chez ceux dont la région
d'origine, la région de travail souhaitée et la région de travail réelle est la même.
E2f : Plus l'emploi occupé est à un niveau hiérarchique supérieur, plus l'effet de
la présence sur les SRS aura un impact important sur l'obtention d'un emploi
dans les cinq années suivant la diplomation.
L'étude du Data Privacy Day (Cross-Tab Marketing Services, 2010)
mentionne que plus l'emploi occupé est à un niveau hiérarchique supérieur, plus les
recruteurs font des vérifications sur les SRS au sujet d'une personne. Nous supposons
que plus le niveau hiérarchique est élevé, plus l'impact de la participation sur les SRS
sera important.
E2g : Si la personne a trouvé son emploi grâce à des connaissances, l'effet de la
présence sur les SRS aura un impact plus grand sur l'obtention d'un emploi
dans les cinq années suivant la diplomation que si elle a trouvé son emploi
autrement.
Si les réseaux sociaux sont un facteur important pour obtenir un emploi, il
s'ensuit qu'une personne qui a obtenu un emploi grâce à ses réseaux sociaux aura
plus tendance à penser que sa participation sur les SRS a eu un impact sur l'obtention
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de son emploi qu'une personne qui a obtenu son emploi grâce à un processus plus
formel.
3. MÉTHODE DE COLLECTE DES DONNÉES
La population visée par cette étude est constituée des étudiants ayant terminé
leurs études entre 2006 et 2010 des programmes en gestion de l'information et des
systèmes (GIS) de l'Université de Sherbrooke. Cette population a été choisie, car on
présume de sa part une familiarité avec les SRS sans toutefois que ces derniers
occupent une place prépondérante dans leur vie professionnelle. Une liste de ces
personnes a été fournie par Jacques Lavallée, professeur, et Alain Coulombe, au
Service des relations avec les diplômé(e)s, tous deux à l'emploi de la Faculté
d'administration de l'Université de Sherbrooke.
De cette liste, 123 personnes avaient laissé une adresse courriel de contact. Un
courriel contenant un lien vers un questionnaire en ligne a été envoyé à ces 123
personnes en juillet 2011. Un rappel a été envoyé après les vacances d'été, en début
septembre 2011, puis un autre à la fin janvier 2012.
Le questionnaire a été conçu à partir des variables énumérées plus tôt et a été
validé une première fois par l'équipe de recherche.
Un pré-test du questionnaire a été effectué en juin 2011 auprès d'une classe de
première année en administration des affaires. Parmi les 30 étudiants, certains
travaillaient déjà dans leur domaine d'études, ce qui nous a permis de valider toutes
les questions.
À la suite de ee pré-test, quelques corrections ont été apportées afin
d'améliorer la compréhension globale de l'instrument. Quelques questions ne tenaient
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pas compte du fait que les étudiants pouvaient provenir de l'extérieur du Québec. Des
choix de réponse appropriés ont été ajoutés. Nous avons aussi précisé le libellé d'une
question demandant si les réalisations professionnelles de la personne étaient mises
en valeur sur leurs profils en ligne. Afin d'éviter la confusion, une révision finale a




Ce chapitre décrit les données obtenues ainsi que leur analyse.
1. DONNÉES RECUEILLIES
La collecte des données s'est terminée au début du mois de février 2012.
Parmi les 123 membres de l'échantillon, 52 ont complété le questiormaire, ce qui
représente un taux de réponse de 42,3 %.
2. ANALYSES
Des analyses univariées ont été réalisées avec le logiciel SPSS dans le but
d'explorer chacune des variables démographiques et ainsi obtenir une synthèse des
informations recueillies. Des tableaux de contingence furent ensuite créés.
Cependant, les conditions préalables à l'interprétation des données au niveau de la
population n'ont pas été remplies. Par conséquent, aucune interprétation des résultats
résultant du croisement de deux variables (ou plus) ne sera donnée.
3. ANALYSES UNIVARIÉES
3.1.Caractéristiques des répondants
Parmi les 52 répondants, nous avons 9 femmes et 43 hommes.
Malheureusement, il nous a été impossible de trouver la composition exacte de la
population aux fins de validation. Il en est de même avec l'âge des répondants : nous
n'avons pas les données concernant la composition de la population, mais nous
savons ceci de nos répondants : 49 (94,2 %) d'entre eux ont entre 22 et 33 ans, les


















Figure 3 : Âge des participants
Comme on pourrait s'y attendre, les 18 étudiants originaires de la région
administrative de l'Estrie représentent une bonne partie des étudiants en GIS de
l'Université de Sherbrooke. La Montérégie suit de près en étant la région d'origine de
14 étudiants. Parmi les répondants, 7 proviennent du Centre-du-Québec et les autres
régions suivent de plus loin. Si on regroupe les résultats par grandes régions,
Montréal (qui inclut Lanaudière, Laval, la Montérégie et les Laurentides) prend la
tête avec 20 étudiants. La grande région de l'Estrie (qui ne compte que l'Estrie) a
toujours 18 étudiants, et le centre du Québec (qui regroupe la Mauricie et le Centre-
du-Québec) compte 8 étudiants. L'est du Québec regroupe le Bas-Saint-Laurent,
Chaudière-Appalaches et la Côte-Nord et contient 4 étudiants.
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Figure 4 : Région d'origine des participants






Figure 5 : Grande région d'origine des participants
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Nous avons obtenu plus de réponses de la part des diplômés plus récents. En
effet, il y a huit répondants (15,4 %) ayant reçu leur diplôme en 2006, alors qu'il y a











Figure 6 : Année de diplomation des participants
Parmi les 52 répondants, 4 n'avaient pas d'emploi au moment de répondre au
sondage et 4 occupaient le même poste qu'avant leurs études. La majorité des autres
répondants a obtenu son emploi courant dans les deux premières armées suivant sa
diplomation : 18 ont obtenu leur emploi l'armée même tandis que 12 ont obtenu leur
emploi l'armée suivante.
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Délai entre l'obtention du diplôme et
l'obtention de l'emploi courant













Figure 7 : Délai entre l'obtention du diplôme et l'obtention de l'emploi courant
3.2.Type d'emploi
Parmi les 48 répondants ayant un emploi au moment de répondre à l'enquête,
18 avaient im emploi de niveau opérationnel, 22 de niveau tactique et 8 de niveau
stratégique (cela inclut les consultants). Cela est logique, étant donné le peu de temps









Figure 8 : Niveau hiérarchique des répondants
3.3.Façoii de trouver l'emploi
L'enquête révèle qu'une grande partie des répondants ont trouvé leur emploi
actuel grâce à leur réseau social. En effet, 41,67 % d'entre eux ont trouvé leur emploi
actuel grâce à des connaissances, des amis, des membres de leur famille ou un
professeur. Les contacts directs avec l'entreprise génèrent aussi beaucoup d'emplois :
11 répondants ont trouvé leur emploi directement grâce à l'entreprise ou à la suite
d'un stage. Neuf ont utilisé les annonces d'emploi, quatre les services de placement,
deux ont fait appel aux journées carrière ou aux salons d'emploi et autant ont fondé
leur propre entreprise. Cela reflète l'expérience relatée dans la littérature : le réseau
social demeure une source importante d'information au moment de la recherche























Figure 9 : Source de rinformation - -Offre d'emploi disponible
3.4.Utilisation des SRS
Parmi les répondants, un seul n'avait pas de profil sur les SRS. Le SRS le plus
populaire est, sans surprises, Facebook, avec 48 répondants qui y possèdent un profil.
Linkedin est aussi très populaire, avec 44 répondants et Twitter suit loin derrière avec
20 répondants. Google+, qui a été inauguré au mois de juillet 2012, récolte 5
répondants alors que 3 autres possèdent des profils sur d'autres plateformes.
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Figure 10 : SRS fréquentés
3.5.Caractéristiques de la présence sur les SRS
Après analyse, 77 % des répondants qui ont un profil Faeebook consultent ee
site au moins une fois par jour, et 21% le consulte sur une base hebdomadaire. Ceux
qui possèdent un profil sur Linkedin consultent plutôt ce site sur une base
hebdomadaire (32 %) ou mensuelle (34 % des répondants). Ceux qui le consultent de
façon quotidienne ne sont pas loin derrière à 20 % et ceux qui le consultent moins
d'une fois par mois représentent moins de 15 %. Parmi les membres de Twitter, 45 %
consultent leur fil de façon quotidienne. Ceux qui le font de façon hebdomadaire ou
mensuelle sont à égalité avec 15 % dans chaque catégorie. Les 25 % restants
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Figure 11 : Fréquence de consultation des SRS
Au chapitre de la participation, on peut remarquer que les répondants
participent bien moins souvent sur les SRS qu'ils ne les consultent. Les répondants
qui ont un profil sur Facebook participent à 42 % de façon hebdomadaire et à 27 % de
façon quotidienne. Les 31 % qui restent se divisent de façon quasi égale entre une
participation mensuelle ou moins d'une fois par mois. Les répondants participent
beaucoup moins sur Linkedin : la plus grande proportion des répondants (45 %) qui y
ont un compte y participent moins d'une fois par mois. La moitié des répondants qui
possèdent un compte Twitter y participe moins d'une fois par mois. Le reste est
réparti presque également entre ceux qui participent de façon quotidienne (20 %),
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Figure 12 : Fréquence de participation aux SRS
Lorsqu'on parle du niveau de participation sur les SRS, le nombre de
répondants qui considère que ce niveau est demeuré stable est aussi grand que ceux
qui considèrent que leur niveau de participation a augmenté (43 % des répondants
dans chacun des cas). Une minorité considère que sa participation a diminué (14 %).
Lorsqu'on demande aux répondants de se projeter deux armées dans le futur et de
déterminer si leur niveau de participation sur les SRS sera différent, la majeure partie
(73 % des répondants) considère qu'elle demeurera stable, 10 % considèrent que leur
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Figure 13 : Participation sur les SRS
Quand vient le temps de définir le nombre de personnes-contacts qui sont
connectées à leurs profils sur les SRS, on peut voir des distinctions marquées entre
les utilisateurs des différents sites. Ceux de Facebook ont de nombreuses personnes-
contacts : 19% d'entre eux en ont plus de 500, 27%, entre 251 et 500 et 38% entre
101 et 250. Les 16% restants ont 100 personnes-contacts ou moins. Les utilisateurs de
Linkedln ont un nombre plus modéré de personnes-contacts : 41% disent en avoir
entre 11 et 50, 32% entre 51 et 100 et 25% disent en avoir entre 101 et 250. Un
maigre 2% dit en avoir plus de 500. Les utilisateurs de Twitter, de leur côté, semblent
plus timides : 15% disent avoir moins de 10 personnes-contact, 55% disent en avoir
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Figure 14 : Nombre de personnes-contacts sur les SRS
Quant au type de personnes-contacts, les différences demeurent marquées. La
quasi-totalité des utilisateurs de Facebook semblent y conserver leur réseau personnel
et/ou social (par opposition au réseau professionnel) : 50 % déclarent que ce sont en
majorité des amis proches ou des membres de leur famille (et quelques-uns de ceux
qui déclarent plus de 250 personnes-contacts disent que ce sont en majorité des amis
proches ou des membres de leur famille), et 46 % déclarent que leur personnes-
contacts sont en majorité des connaissances de type personnel. Linkedin, fidèle à son
image, semble être utilisé à des fins professionnelles : 64 % des utilisateurs déclarent
que la plupart de leurs personnes-contacts sont des connaissances ou des contacts
professionnels et 19 % disent que ce sont les collègues qui récoltent la part du lion.
Les connaissances personnelles, quant à elles, sont le principal type de personnes-
contacts pour 15 % des utilisateurs de Linkedin. Pour ce qui est de Twitter, le fait que
la réciprocité des connexions n'est pas nécessaire paraît dans le type de personnes-
contacts que les utilisateurs ont sur leurs fils. En effet, 75 % déclarent que leurs
personnes-contacts sont en majorité des inconnus tandis que les 25 % restants se
divisent également entre ceux qui déclarent que leurs personnes-contacts sont en
50
majorité des connaissances personnelles et ceux qui privilégient les connaissances
professionnelles.
































Figure 15 : Types de personnes-contacts sur les SRS
3.6. La question géographique
Pour déterminer la provenance géographique des personnes-contacts sur les
différents SRS, nous leur avons demandé « Sur Facebook (ou Linkedin ou Twitter),
90% de mes contacts proviennent... ». Les membres de Facebook ont répondu à
23% « d'une région administrative du Québec », 65 % « d'une province
canadienne », 8 % « d'un pays » et 4 % « d'un continent ». Les membres de Linkedin
rapportent une distribution similaire, avec 20 % ayant une concentration régionale de
leurs personnes-contacts, 55 % une concentration provinciale de personnes-contacts,
18 % une concentration nationale et 7 % une concentration continentale. Les
personnes-contacts des membres de Twitter proviennent généralement d'une unité
géographique très différente : 45 % des utilisateurs déclarent que leurs personnes-
contacts proviennent principalement d'un continent, tandis que ceux dont les
personnes-contacts proviennent principalement d'un pays ou d'une province
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canadienne représentent chacun 20 % des répondants. Les 15 % restants ont répondu
























Figure 16 : Répartition des personnes-contacts sur les SRS
En plus de la question de la région d'origine des participants, nous leur avons
demandé quelles étaient la région où ils désiraient travailler et la région où ils
travaillaient réellement. Au risque de se tromper une fois sur vingt, on peut affirmer
que 37% (± 13,1 %) des étudiants en GIS de l'Université de Sherbrooke désirent
retourner dans leur région d'origine à la fin de leurs études, sans nécessairement être
en mesure de le faire. Une proportion similaire (31 % ± 13,1 %) est retoumée
travailler dans sa région d'origine (contre son gré ou non). Autant ont trouvé un
emploi dans la région où ils le désiraient (cette région n'est pas nécessairement leur
région d'origine). Seuls 19% (± 11,8%) désiraient retourner dans leur région
d'origine pour travailler et ont réussi à le faire.
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Région d'origine et région de travail:









n Voulaient rentrer chez eux
n Travaillent où ils le désiraient
n Sont rentrés chez eux
n Voulaient et sont rentrés chez eux
Figure 17 : Relation entre région d'origine et région de travail
Si on refait ces analyses en tenant compte des grandes régions au lieu de se
restreindre aux régions administratives, tous les pourcentages augmentent. Toujours
au risque de se tromper une fois sur vingt, 46 % (± 13,6 %) des étudiants en GIS de
l'Université de Sherbrooke désirent retourner dans leur grande région d'origine pour
y travailler sans nécessairement y arriver. Ceux qui ont obtenu un emploi dans leur
grande région d'origine (conformément à leurs attentes ou non) représentent 52 % (±
14,1 %) des répondants et 48 % (± 14,1 %) travaillent dans la grande région de leur
choix (qui n'est pas nécessairement leur grande région d'origine). Ceux qui désiraient
et ont réussi à retourner dans leur grande région d'origine pour le travail? Ils
représentent 35 % (± 13,5 %) des étudiants en GIS de l'Université de Sherbrooke.
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Figure 18 : Relation entre région d'origine et région de travail
3.7.Apport des SRS
À la question « J'ai certains contenus (photos, langage, etc.), disponibles
publiquement sur mon profil en ligne, qui sont susceptibles de nuire à mon image
professionnelle. », la plupart des répondants se disent fortement en désaccord (49 %
d'entre eux). Les autres réponses se partagent les 51 % restants, mais aucune autre
réponse ne se démarque réellement. À la question « Mes profils sur les SRS sont
représentatifs de mes réalisations. », les résultats sont plus mitigés, mais les
participants semblent se situer entre la neutralité et le fait d'être d'accord avec cette
affirmation. Sur l'échelle de Likert en 7 points, 22 % ont choisi 4 (Ni en accord, ni en
désaccord), 24 % ont choisi 5 et 31 %, 6. Pour sa part, 7, qui représente « Totalement
en accord » récolte un maigre 14 %.
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Figure 19 : Présence de contenus positif et négatif sur les profils des participants
Au niveau de la perception de l'utilité des SRS pour la recherche d'emploi et
l'embauche, on voit le même phénomène : la question « Ma présence sur les SRS m'a
nui lors de l'embauche ou de la recherche d'emploi » a suscité une grande réaction du
côté « Totalement en désaccord » de l'échelle tandis que les questions concernant
l'aide à la réputation, l'accès à des occasions d'emploi et l'aide générale à
l'embauche que pourraient apporter les SRS ont suscité des réponses plus mitigées
avec deux pointes : un du côté « Totalement en désaccord » et un autre vers « Ni en
accord, ni en désaccord ».
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Figure 20 : Perception de l'apport des SRS sur la recherche d'emploi
4. ANALYSES BIVARIÉES
Pour les analyses bivariées, les résultats ne peuvent être extrapolés à la
population. Cependant, nous pouvons décrire les relations entre les variables au
niveau des répondants. Il est à noter que lorsqu'on parle de l'apport positif des SRS,
nous avons pris la moyenne des réponses aux questions concernant l'aide à la
réputation, l'aide à la recherche d'emploi et la possibilité de connaître des
opportunités d'emploi.
Si on examine la fréquence de consultation des SRS en relation avec l'aide
que ceux-ci ont apporté lors de l'embauche, on remarque que les seuls qui y trouvent
un avantage font partie de ceux qui les consultent de façon quotidienne. Cependant,
parmi tous ceux qui consultent les SRS de façon quotidienne, la majorité pense tout
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de même que cela ne leur a apporté aucune aide lors de l'embauche. Les quelques-uns
qui consultent moins souvent les SRS ont tendance à penser que leur présence sur
ceux-ci n'a pas vraiment aidé lors de l'embauche.
Fréquence de consultation sur les SRS et





























1,00 1,33 1,67 2,00 2,33 2,67 3,00 3,33 3,67 4,00 4,33 4,67 5,00 5,33 5,67 6,00 6,33 6,67 7,00
Quotidien 8 1 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 1 2 1
Hebdomadaire 3 1 2 2 2
Mensuelle 1 1 1
Perception de l'aide positive apportée
Figure 21 : Fréquence de consultation sur les SRS et aide positive lors de l'embauche
La fréquence de participation semble donner des résultats légèrement
différents. Les seuls qui pensent que leur présence sur les SRS a aidé lors de
l'embauche font partie de ceux qui participent de façon quotidienne ou hebdomadaire
sur ceux-ci. Parmi tous ceux qui participent de façon hebdomadaire, la majorité ne
pense pas que leur présence sur les SRS a aidé lors de l'embauche. Ceux qui
participent moins souvent sur les SRS ont tendance à penser que leur présence sur
ceux-ci n'a pas vraiment aidé lors de l'embauche.
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Fréquence de participation sur les SRS et
























X Moins d'une fois par mois
A ■ » ■ ■ ♦
■ ■
\J ■
1,00 1,33 1,67 2,00 2,33 2,67 3,00 3,33 3,67 4,00 4,33 4,67 5,00 5,33 5,67 6,00 6,33 6,67 7,00
Quotidien 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1
Hebdomadaire 4 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 1
Mensuelle 2 1 2 2
Moins d'une fois par mois 5 1 1 2 1
Perception de l'aide positive apportée
Figure 22 : Fréquence de consultation sur les SRS et aide positive lors de l'embauche
Si on module ces données par type d'emploi occupé, on remarque que les
répondants qui occupent un emploi de niveau tactique voient un effet plus marqué de
la participation sur les SRS sur l'aide que cette participation peut apporter lors de
l'embauche que ceux qui occupent un emploi de niveau opérationnel. Il y a très peu
de répondants qui occupent un emploi de niveau stratégique (et une bonne partie
d'entre eux possèdent leur propre entreprise). Par conséquent, il est difficile de dire si
cet effet s'étend au niveau stratégique.
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Fréquence de participation sur les SRS et
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1,00 1,33 1,67 2,00 2,33 2,67 3,00 3,33 3,67 4,00 4,33 4,67 5,00 5,33 5,67 6,00 6,33 6,67 7,00
■ Quotidien 1 1 1 1
A Hebdomadaire 1 1 1 2 1 1
X Mensuel 1 1 1
X Moins d'une fois par mois 2 1
Figure 23 : Fréquence de participation sur les SRS et aide positive lors de l'embauche
- Emplois opérationnels
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Fréquence de participation sur les SRS et
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1,00 1,33 1,67 2,00 2,33 2,67 3,00 3,33 3,67 4,00 4,33 4,67 5,00 5,33 5,67 6,00 6,33 6,67 7,00
♦ Quotidien 1 1 1 1 1
■ Hebdomadaire 3 1 1 1 1 1 1
A Mensuel 2 1
X Moins d'une fois par mois 1 1 2 1
Figure 24 : Fréquence de participation sur les SRS et aide positive lors de l'embauche
- Emplois tactiques
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Figure 25 ; Fréquence de participation sur les SRS et aide positive lors de l'embauche
- Emplois stratégiques
Si on examine le nombre de personnes-contacts sur les SRS, on remarque que
plus une personne a de personnes-contacts, plus sa perception de l'aide que sa
présence sur les SRS a apportée est positive. En effet, la majorité des répondants qui a
100 persormes-contacts ou moins ne pense pas que sa présence sur les SRS a aidé lors
de l'embauche. À l'inverse, ceux qui ont plus de 500 personnes-contacts pensent, en
majorité, que leur présence sur les SRS a aidé lors de l'embauche.
61
Nombre de personnes-contacts sur les SRS et
aide positive lors de l'embauche
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1,00 1,33 1,67 2,00 2,33 2,67 3,00 3,33 3,67 4,00 4,33 4,67 5,00 5,33 5,67 6,00 6,33 6,67 7,00
11 à 50 2
51 à 100 2 1 1 1 1 1
101 à 250 5 2 2 1 2 2 3 2 1
251 à 500 2 1 1 1 1 1 2 1 1
plus de 500 1 1 3 1 1 2 1 1
Perception de l'aide positive apportée
Figure 26 : Nombre de personnes-contacts sur les SRS et aide positive lors de
l'embauche
11 est difficile de dire si le type de personnes-contacts sur les SRS a aidé lors
de l'embauche. Il n'y a que sept personnes qui ont une majorité de personnes-contacts
professionnels sur tous les SRS et la majorité de celles-ci ne trouve pas que la
présence sur les SRS soit vraiment une aide lors de l'embauche. Parmi les autres, il
est difficile de trouver une relation entre le type de personnes-contacts et la
perception de l'aide que les SRS ont apporté lors de l'embauche. 11 y a plus de gens
qui trouvent que les SRS n'ont apporté aucime aide, mais c'est une tendance générale
et il serait imprudent de tirer des conclusions généralisées à partir de cette donnée.
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Perception de l'aide positive apportée
Figure 27 : Type de personnes-eontacts sur les SRS et aide positive lors de
l'embauche
Les répondants qui ont obtenu leur emploi grâce à une de leurs connaissances
ou leurs professeurs et qui ont une majorité de connaissances personnelles ou de
contacts professionnels sur les SRS ont plus tendance à penser que leur présence sur
les SRS a aidé lors de l'embauche que ceux qui ont obtenu leur emploi autrement que
par leurs connaissances et ont une majorité de connaissances personnelles ou de
contacts professionnels sur les SRS. Seulement trois répondants ont obtenu leur
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emploi grâce à des eonnaissances tout en ayant une majorité d'amis proches et
membres de la famille sur les SRS. Nous ne tirons aucune conclusion pour ce groupe
de répondants.
Type de personnes-contacts sur les SRS et
aide positive lors de l'ennbauche
Emplois obtenus autrement
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Figure 28 : Nombre de personnes-contacts sur les SRS et aide positive lors de
l'embauche - Emplois obtenus autrement que par des eonnaissances
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Figure 29 : Nombre de personnes-contacts sur les SRS et aide positive lors de
l'embauche - Emplois obtenus à travers des connaissances
Il est difficile de déterminer si la répartition des personnes-contacts sur une
région plus ou moins grande accompagne une perception positive de l'apport des SRS
lors de l'embauche. En effet, ceux dont les personnes-contacts sont majoritairement
d'une région commune pensent que leur présence sur les SRS aide lors de
l'embauche. Cependant, il y a trop peu de participants dont les personnes-contacts se
situent dans im pays ou im continent commun pour en tirer des conclusions. Ceux
dont les personnes-contacts se trouvent dans une province commune pensent
majoritairement que letu présence sur les SRS n'a pas aidé lors de l'embauche.
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Provenance des personnes-contacts sur les SRS et aide
positive lors de l'embauche
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Figure 30 : Provenance des personnes-contacts sur les SRS et aide positive lors de
l'embauche
Si on regarde ces mêmes données en mettant les répondants qui ont réussi à
conjuguer région d'origine, région de travail désirée et région de travail réelle d'un
côté et les autres de l'autre, on remarque que ceux qui ont réussi à conjuguer ces
régions ont tendance à moins penser que leur présence sur les SRS a été utile lors de
la recherche d'emploi.
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Figure 31 : Provenance des personnes-contacts sur les SRS et aide positive lors de
l'embauche - Région d'origine et de travail différentes
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Figure 32 : Provenance des personnes-contacts sur les SRS et aide positive lors de
l'embauche - Région d'origine et de travail identiques
Si on examine la présence de contenu positif sur les SRS et la perception de
l'aide positive que la présence sur ces sites apporte, aucune catégorie ne se distingue
vraiment. Peu importe si les répondants pensent avoir du contenu positif ou non sur
leurs profils dans les SRS, ils n'ont pas nécessairement l'impression que leur
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Figure 33 : Présence de contenu positif sur les SRS et aide positive lors de
l'embauche
La plupart des répondants croient qu'ils n'ont pas de contenu négatif sur leurs
profils sur les SRS ET que leur présence sur ces sites ne leur a pas nui lors de
l'embauche. Cette catégorie représente 22 répondants. Autre fait intéressant, ceux qui
croient dans une certaine mesure que leurs profils présentent des contenus négatifs ne
pensent pas nécessairement que leur présence sur les SRS a nui lors de l'embauche.
D'ailleurs il faut noter que, sur une échelle de Likert en 7 points, personne n'a choisi
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Dans ce chapitre, nous discutons des résultats obtenus et de leur signification,
puis explorons quelques raisons pouvant expliquer pourquoi certains résultats sont
différents des hypothèses initiales.
1. VÉRIFICATION DES HYPOTHÈSES
Reprenons ici les hypothèses formulées plus tôt et voyons voir si elles se
confirment chez les répondants.
Ela : Plus la consultation des SRS est fréquente, plus on pense que les SRS ont
un apport positif sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la
diplomation.
Confirmée, dans la mesure où ceux qui consultent les SRS de façon
quotidienne ont plus tendance à penser que leur présence sur les SRS a aidé lors de
l'embauche.
Elb : Plus la participation dans les SRS est fréquente, plus on pense que les SRS
ont un apport positif sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la
diplomation.
Confirmée. Plus une persorme participe souvent sur les SRS, plus elle pense
que sa présence sur les SRS a aidé lors de l'embauche.
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Elc : Plus une personne a de personnes-contacts sur les SRS, plus elle pense que
les SRS ont un apport positif sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années
suivant la diplomation.
Confirmée. Les répondants qui ont plus de personnes-contacts sur les SRS
sont plus susceptibles de penser que leur présence sur les SRS a aidé lors de
l'embauche.
Eld : Plus les personnes-contacts sur les SRS d'une personne sont des
connaissances, plus elle pense que les SRS ont un apport positif sur l'obtention
d'un emploi dans les cinq années suivant la diplomation.
Résultats non concluants. Les résultats ne montrent aucune relation entre les
deux variables.
Ele : Plus les personnes-contacts d'une personne sur les SRS sont répartis sur
une grande zone géographique, plus elle pense que les SRS ont un apport positif
sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la diplomation.
Non-confirmée. En fait, les résultats semblent suggérer qu'une concentration
de personnes-contacts est plus efficace qu'une dispersion géographique maximale.
Elf : Plus une personne présente ses réalisations sur les SRS, plus elle pense que
les SRS ont un apport positif sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années
suivant la diplomation.
Résultats non concluants. Les résultats ne montrent aucune relation entre les
deux variables.
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Elg : Plus une personne présente du contenu négatif sur elle-même sur les SRS,
plus elle pense que les SRS ont un apport négatif ou neutre sur l'obtention d'un
emploi dans les cinq années suivant la diplomation.
Résultats non concluants. Les résultats ne montrent aucune relation entre les
deux variables.
E2a : Plus la personne est jeune, plus l'effet de la présence sur les SRS aura un
impact important sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la
diplomation.
Non évaluée, car les répondants sont très rapprochés en âge.
E2b : Si la personne est une femme, l'effet de la présence sur les SRS aura un
impact plus important sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant
la diplomation.
Non évaluée, car nous n'avons que 9 femmes (17 %) chez les répondants.
E2c : Plus la personne a terminé son diplôme récemment, plus l'effet de la
présence sur les SRS aura un impact important sur l'obtention d'un emploi dans
les cinq années suivant la diplomation.
Non évaluée, car il n'y a pas assez de répondants dans chaque catégorie.
E2d : Plus la personne a été embauchée récemment, plus l'effet de la présence
sur les SRS aura un impact important sur l'obtention d'un emploi dans les cinq
années suivant la diplomation.
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Non évaluée, car il n'y a pas assez de répondants dans chaque catégorie.
E2e : Plus la concordance entre la région d'origine, la région de travail souhaitée
et la région de travail réelle est grande, plus l'effet de la présence sur les SRS
aura un impact sur l'obtention d'un emploi dans les cinq années suivant la
diplomation.
Non confirmée. Les données provenant des répondants aurait même tendance
à indiquer le contraire.
E2f : Plus l'emploi occupé est à un niveau hiérarchique supérieur, plus l'effet de
la présence sur les SRS aura un impact important sur l'obtention d'un emploi
dans les cinq années suivant la diplomation.
Confirmée, dans la mesure où les personnes ayant obtenu un emploi de niveau
tactique voient un effet plus important de la présence sur les SRS que ceux ayant
obtenu un emploi de niveau opérationnel. Les données sur les emplois de niveau
stratégique sont trop peu nombreuses pour indiquer quoi que ce soit.
E2g : Si la personne a trouvé son emploi grâce à des personnes-contacts, l'effet
de la présence sur les SRS aura un impact plus grand sur l'obtention d'un
emploi dans les cinq années suivant la diplomation que si elle a trouvé son
emploi autrement.
Confirmé lorsqu'on parle de la composante « type de personnes-contacts » de
la présence sur les SRS.
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2. DISCUSSION GENERALE DES RESULTATS
Comme on a pu le constater dans le chapitre sur les résultats, on ne peut pas
tirer de forte tendance ou de constat général sur la relation entre les différentes
caractéristiques de la présence sur les SRS et l'obtention d'un emploi. Cependant,
ceux qui trouvent que leur présence sur les SRS a aidé lors de la recherche et
l'obtention d'un emploi ont quelques caractéristiques communes :
•  Ils participent (écrivent des mises à jour, partagent des nouvelles) de
façon fréquente (quotidiennement ou hebdomadairement)
•  Ils ont un grand nombre de personnes-contacts sur les SRS, 250 et plus
semble être un seuil critique
•  Leur contacts sont concentrés sur une province (quoique ceux dont les
contacts se concentrent sur une région ne sont pas loin derrière)
Si la présente étude devait être refaite, il faudrait avoir im plus grand nombre
de répondants pour être en mesure de faire une inférence statistiquement valable et
des tableaux de contingence selon la loi normale. De plus, on pourrait diviser les
résultats par type de SRS. En effet, les différentes caractéristiques de la présence en
ligne ont probablement une influence différente si on considère les informations sur
Linkedln ou celles sur Facebook.
Par ailleurs, le volet géographique n'a pu être exploré autant que nous
l'aurions souhaité. Le manque de répondants est en partie la cause, mais un problème
dans le sondage en ligne a aussi fait que nous n'avons pas pu obtenir l'information au
sujet de la région précise dont provenaient les contacts des répondants.
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Ainsi, la question demeure : pourquoi la plupart des répondants n'ont-ils pas
l'impression que leur présence sur les SRS a une influence significative (positive ou
négative) sur leurs démarches d'emploi?
Revenons en arrière, la présence sur les SRS a-t-elle vraiment une influence
lors de l'embauche? Les effets positifs des SRS semblent pourtant être là selon
diverses sources : une étude effectuée pour le compte de CareerBuilder en 2009
affirmait que 18 % des entreprises avaient engagé un candidat grâce à l'information
trouvée sur des SRS (CareerBuilder, 2009). Quant aux effets négatifs, il n'y a aucun
doute qu'ils sont là : l'étude menée pour le « Data Privacy Day » (Cross-Tab
Marketing Services, 2010) mentionne bien que, selon les pays, entre 14% (France) et
70 % (États-Unis) des recruteurs ont déjà rejeté une candidature sur la foi
d'informations trouvées en ligne.
Selon cette même étude, entre 7 % (États-Unis) et 13 % (Allemagne) des gens
croient que les informations trouvées en ligne ont eu une influence sur leur recherche
d'emploi (Cross-Tab Marketing Services, 2010). Cela correspond plus ou moins aux
résultats obtenus dans la présente étude : environ 8 % des répondants ont affirmé être
relativement d'accord avec l'affirmation « Ma présence sur les SRS m'a nui lors de
l'embauche ou de la recherche d'emploi» et 18% ont affirmé être relativement
d'accord avec l'affirmation « Ma présence sur les sites de réseaux m'a aidé(e) à être
embauché(e) ». On considère que c'est peu. En effet, nous aurions eu tendance à
penser que des étudiants en GIS auraient été plus conscients des avantages et
désavantages découlant de l'utilisation des SRS que la population générale.
D'autres facteurs pourraient-ils expliquer ces résultats? Selon l'étude menée
dans le cadre du « Data Privacy Day », on peut voir qu'entre 72 % et 86 % des gens
prennent des mesures pour séparer leurs vies personnelle et professionnelle dans leurs
interactions en ligne (Cross-Tab Marketing Services, 2010). Les étudiants en GIS
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sont-ils plus au courant que le citoyen moyen de la publicité des informations en ligne
et lesquelles de celles-ci sont susceptibles d'influencer les employeurs? Il vaudrait
peut-être la peine de leur poser des questions précises sur les contenus publics de
leurs profils en ligne. On pourrait, par exemple, s'inspirer des contenus qui ont mené
des recruteurs à engager ou refuser un candidat. De plus, séparent-ils leurs vies privée
et professionnelle dans leurs interactions en ligne? Dans ce cas, quelles mesures
prerment-ils exactement? Bloquent-ils certains contenus? Utilisent-ils des profils
séparés selon les contextes? Cela pourrait expliquer la perception que la présence sur
les SRS n'a pas nui à la recherche d'emploi ou à l'embauche. Si, en effet, les
étudiants bloquent leurs profils Facebook, Twitter et autres, il est certain que la
présence sur ces sites peut plus difficilement avoir un impact négatif lors de la
recherche d'emploi et à l'embauche.
Une bonne partie (près du quart) des participants a trouvé son emploi actuel à
la suite de stages ou de la prise de contact direct avec l'entreprise. Cela est
probablement en partie dû au fait que les étudiants en GIS suivent habituellement un
cheminement coopératif, où sessions d'études alternent avec les sessions de stages
rémunérés. Est-ce que cela influence la perception de l'utilité des SRS pour la
recherche d'emploi et l'embauche? Par ailleurs, les SRS font-ils partie des stratégies
de recherche d'emploi des jeunes diplômés?
Une autre chose à considérer est que, plus le poste offert est important, plus
les enquêtes sur les SRS sont fréquentes (Cross-Tab Marketing Services, 2010). Les
enquêtes sur les SRS sont plus rares lorsqu'il s'agit d'employés au niveau
opérationnel, alors que les employés de niveau stratégique font plus
systématiquement l'objet d'une enquête. À cet égard, des étudiants ayant récemment
obtenu leur diplôme sont plus rarement dans des postes qui sont de niveau
stratégique : 16,7 % des répondants occupent d'ailleurs un poste de niveau stratégique
(et cela inclut ceux qui travaillent à leur propre compte et n'auront (évidemment) pas
fait d'enquête à leur propre sujet).
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Le sondage effectué dans le cadre de cette étude a été envoyé en 2010. Entre
temps, les SRS ont changé et évolué vers une omniprésence encore plus grande. Mon
expérience personnelle indique que les recruteurs utilisent Linkedin de manière
prospective et pas seulement pour une enquête post-application. De plus, ceux qui ont
reçu leur diplôme entre 2006 et 2008 ont pu bénéficier d'un marché du travail
favorable, alors que ceux qui ont obtenu leur diplôme plus récemment doivent faire
face à plus de compétition. Ces derniers ont peut-être plus d'avantages à tirer d'une
participation active sur les SRS.
Reprendre le même groupe dans quelques années pourrait nous donner des
réponses différentes, car le marché de l'emploi et le type d'emploi auront fort
probablement changés, le niveau hiérarchique aussi. De plus, les contacts développés
durant les études prendraient aussi une part moins importante dans les moyens de
chercher un emploi. Une partie de la méconnaissance sur les informations disponibles
en ligne et, en particulier, celles susceptibles d'influencer des employeurs risque aussi
d'être partie, remplacée par un réalisme s'appuyant sur leurs expériences sur le
marché du travail.
Une autre étude, réalisée en France, démontrait qu'environ 25 % des
personnes en administration qui ont été sondées utilisaient les SRS lors de la
recherche d'emploi, alors que près de la moitié des gens avec un profil en
communication/marketing faisaient de même (Raffestin, 2011). Peut-être que refaire
cette étude avec des diplômés de programmes en communication, commerce
électronique ou marketing donnerait des résultats différents? Cette option avait été
envisagée au début de l'étude, mais nous ne l'avons pas fait, croyant que cela nous
donnerait des résultats trop uniformément en faveur de l'utilisation des SRS.
Il serait aussi intéressant de reprendre les questions de l'étude du « Data
Privacy Day » (Cross-Tab Marketing Services, 2010) auprès de professionnels
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responsables du recrutement et de l'embauche : des recruteurs, des agences de
placement, des départements de ressources humaines et de dotation. Cette étude avait
démontré des divergences profondes entre les réponses des professionnels chargés du
recrutement et de l'embauche et celles des employés et chercheurs de travail.
CONCLUSION
En conclusion, malgré les limitations de cette recherche, il a été possible de
faire des analyses univariées et quelques analyses bivariées en réduisant le nombre de
réponses à certaines questions. Par exemple, en ce qui a trait aux régions d'origine et
de travail, les questions portaient spécifiquement la région administrative du Québec
d'où les participants étaient originaires et celle où ils travaillaient (ou désiraient
travailler). En triant les réponses par « Même région » et « Région différente » on a
pu comparer ces résultats. Il est à remarquer que, dans le domaine de la stratégie
d'intelligence d'affaires, les données ne nous permettent pas toujours d'obtenir une
réponse précise à certaines questions. Il faut parfois pousser plus loin, bien connaître
nos données (et parfois même, les données externes à notre base de données actuelle)
pour pouvoir faire preuve de créativité et ainsi user de moyens détournés pour
pouvoir tirer des conclusions intéressantes, sans tomber dans le piège de la
généralisation à outrance.
Par ailleurs, les résultats nous permettent de remarquer que les répondants ne
sont peut-être pas conscients que les informations en ligne les concernant peuvent
avoir une influence considérable lors de l'obtention d'un emploi. Si on fait un
parallèle avec les informations contenues dans les bases de données exploitées en
intelligence d'affaires, les individus ne sont peut-être pas conscients du nombre
d'informations que l'on possède sur eux. Il appartient aux professionnels de
l'intelligence d'affaires de protéger ces informations contre les fuites et de les utiliser
de façon éthique.
Au sujet des professionnels en ressources humaines et recrutement, il y a
peut-être une possibilité de créer un système qui permettrait de faire une veille sur
divers SRS (Linkedin, par exemple) et de repérer les candidats intéressants. Il
faudrait probablement faire un tri secondaire afin d'exclure ceux dont la présence en
ligne révèle des comportements déplacés ou un type de personnalité incompatible
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avec l'entreprise. Il pourrait aussi être intéressant de développer une manière de
visualiser l'étendue (en termes de nombre de contacts pertinents et en termes
géographiques) du réseau d'une personne. Les sociogrammes sont une possibilité,
mais lorsqu'on parle d'un réseau de 200 persormes en lien direct et de plusieurs
milliers en lien indirect (ce que Linkedin appelle les contacts de 2®™ et S®*"® degré), le
sociogramme n'est peut-être pas la manière la plus efficace de procéder. Dans les
limites du respect des règles en matière d'éthique, une telle approche géospatiale
serait très prometteuse pour mieux explorer les liens d'interaction entre les différentes
personnes participant à des SRS.
Le sujet de l'étude n'est pas sans intérêt. La plupart des études sur les SRS
jusqu'à maintenant se sont concentrées sur les populations étudiantes et adolescentes.
De plus, dans le cadre de cette recherche, nous avons trouvé plusieurs enquêtes
américaines et françaises. Cependant, aucune étude québécoise n'a été trouvée au
sujet de la recherche d'emploi ou du recrutement de ressources humaines et des SRS.
Il serait maintenant fort judicieux que des recherches soient menées sur d'autres
segments de la population, mais il faudra peut-être se concentrer encore un certain
temps sur les groupes qui font une utilisation intensive des SRS : les plus jeunes, les
femmes, les travailleurs en marketing et en communication.
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Formulaire d'Information et de consentement
Vous ites iiMté<e) à participer à une brève étude dans le cadre d'un projet de recherche en stratégies d'intelligence d'alMres. Cette recherche est
menée par une équipe de recherche d'expérience de la ^ ulté d'administration de l'Université de Sherbrooke (Zahra Badaroudine, candidate è la
rrvaitrise en sciences en administration des attires, Claude Caron. professeur i rUniversité de Sherbrooke et directeur de recherche).
L'objectif de cette étude consiste à savoir si la présence d'un individu sur les sites de réseaux sociaux (Facebook. Linkedin, etc.) pourrait avoir
une influence sur son accès au marché du travail. Nous vous remercions d'avance de compléter le questionnaire qui suit. Les questions portent
sur votre présence sur les sites de réseaux sociaux, l'obtention de votre premier emploi suite à vos études ainsi que sur certaines de vos
caractéristiques démographiques.
Déroulement de ma participation
Compléter le questionnaire nécessite de S è 10 minutes. Le fait de participer à ce projet de recherche ne devrait vous causer aucun préjuilice ni
vous profiter directement, mais il vous permettra de contribuer à favancement de la recherche sur les réseaux sociaux. Il nous fera plaisir de vous
faire panrenir par courriel une synthèse des résultats obtenus. Votre participation serait grandement appréciée.
Aspects éthiques
Si. pour quelque raison que ce soit, vous ne désirez pas participer à cette étude, vous êtes entièrement libre de refuser. Par ailleurs, si vous
décidez de participer, vous pouvez mettre un terme i votre collaboration à tout moment et pour quelque nvotif que ce soit. Il vous suffit de quitter le
questionnaire en ligne. Aucune donnée ne sera enregistrée. Vos réponses demeureront strictement confidentielles et votre nom n'apparaîtra à
aucun moment dans quelque document que ce soit. Seuls les membres de l'équipe de recherche auront accès aux informations ainsi recueillies.
Le contenu de ce sondage sera gardé sous-clé dans les locaux de l'Université de Sherbrooke, et ce, pour une durée de cinq ans. L'information
recueillie pourra être utilisée à des fins de communication scientifique et professionnelle. Dans ces cas. rien ne permettra d'identifier les
participants à la recherche ni l'organisation de rattachement des participants
Si vous avez des questions ou commentaires concernant cette étude, n'hésitez pas à nous contacter par courtier électronique à l'adresse
suivante : zahra badaroudine@usherbrooke.ca Ce projet a été revu et approuvé par le comité d'éthique de la recherche - Lettres et sciences
humaines de l'Université de Sherbrooke Cette démarche vise i assurer la protection des participantes et participants. Si vous avez des questions
sur les aspects éthiques de ce projet (consentement à participer, confidentialité, etc ). n'hésitez pas à communiquer avec Mme Dominique
Lorrain, présidente de ce comité, en communiquant par l'intermédiaire de son secrétariat au numéro suivant : 1-800-267-8337 poste 62644 ou par
courriel à: cerJsh@USherbrooke.ca .
En cliquant sur te bouton « Suivant », vous Indiquez que :
- Vous avez lu ce formulaire;
• Vous avez plus de 18 ans;
- Vous acceptez librement de participer à cette enquête.
Suivant
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1. Je suis présent sur le(s) sites de réseaux sociaux suivant(s) :





Je ne suis présent(e) sur aucun site de réseaux sociaux
PrécédaiTt Suivart
Sondage sur les réseaux sociaux et l'accès au marché du travail
2. Je participe sur (contribue au contenu de)... '
Facebook Àtousies jours - 2-3 fois par jour
Linkedin À tous les jours - 4 fois ou plus par jour
Twitter À tous les jours - 4 fois ou plus par jour
3. Je consulte (sans y écrire)...
Facebook | Àtoutes les semaines - 2-3 fois par semaine
Linkedin { À toutes les semaines -1 fois par semaine
Twitter r- Please Select -
a
A tous les jours -1 fois par jour
À tous les jours - 2-3 fois par jour
À tous les jours - 4 fois ou plus par jour
À toutes les semaines -1 fois par semaine
À toutes les semaines - 2-3 fois par semaine
À toutes les semaines - 4 fois ou plus par semaine
À tous les mois -1 fois par mois
À tous les mois - 2-3 fois par mois
À tous les mois - 4 fois ou plus par irxxs
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4. J'ai un nombre de... personnes.contactt sur le(s) slte{s) de réseaux sociaux suivanl(s) '
moins de 10 11 3 50 51 à 100 101 à 250 251 à 500 plus de 500
Facebook © © © • © ©
Linkedin © © • © © © „
Twitter © « © © © ©
Précédant Suivant
Sondage sur les réseaux sociaux et l'accès au marché du travail
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î l^.v Page
Plus précisément, ces contacts personnels sont majoritairement..
Facebook Please Select - Q
Please Select -
Des amis proches ou des membres de ma bmiHe
Des connaissances
Des inconnus
Question répétée pour chaque SRS où
la majorité des personnes-contacts
proviennent du réseau social personnel.
Précédant Suivant
Sondage sur les réseaux sociaux et l'accès au marché du travail
à"
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Plus précisément ces contacts professionnels sont majoritairement..
Linkedin - F>lease Select n
Question répétée pour chaque SRS où la
majorité des personnes-contacts N
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Question répétée pour chaque SRS dont le
répondant est membre.
7. Pour Facebook. au molna 90% de me* personnes.contacti *e lituent dan*... '
C Un continent en particulier
O Un pays en particulier
C Une province du Canada en particulier
O Une région administrative du Quéliec en particulier
Précédant Suivant
Save and continue survev later
Sondage sur les réseaux sociaux et l'accès au marché du travail
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11. J'ai certains contenus (photos, langage, etc.), disponibles publiquement sur iikmi profil en ligne, qui sont susceptibies de nuira à
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16. Depuis les deux dernières annéM, ma participation générale sur les sites de réseaux sociaux : *
@ A augmenté
# Est demeurée stable
O A diminué
17. Au cours des deux prochaines années, je prévois que ma participation générale sur les sites de réseaux sociaux : *
© Va augmenter
9 Va demeurer stable
© Va diminuer
Précédant Suivant
Sondage sur les réseaux sociaux et l'accès au marché du travail m
18. Avant d'étudier à l'Université de Sherbrooke, j'habitais dans le pays suivant: '
Canada
Plus précisément, j'habitais dans la province suivante: *
Québec
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19. Le pays dans lequel j'almarais^aurab aimé travailler est; '
Canada
Plus précisémenL la province où j'aurais aimé/aimerais travailler est '
Québec
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20. Le pays dans lequel je travaille est '
Canada
Plus précisémenL la province dans laquelle je travaille est: '
Québec S!
Plus précisémenL la région administrative où Je travaille est: '
13L»al
Précédart Suivant
Sondage sur les réseaux sociaux et l'accès au marché du travail
21. Quel est le titre de votre poste eu sein de l'entreprise/orgenlsBtion où vous travelllez? '
99
t^kgujcv
22. S'agit.il d'un emploi permanent (à durée indéterminée) ou temporaire? *
9 Emploi permanent
O Emploi temporaire
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M
24. Travaillez-vous dans votre domaine d'études? '
9 Oui
© Non
2S. Comment avez-vous pris connaissance de votre poste actuel? '
6 Par l'entreprise/organisation
6 Par le service de placement de l'Université de Sherbrooke
© Par un service de placement exteme
6 Par une annonce d'emploi (y compris en ligne)
# Par des connaissances
© Par des amis
© Par une sollicitation directe via un réseau social
© Autre (veuillez préciser) I |
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27. En quelle année evez-vous gradué de l'Univertité de Sherbrooke? '
2011
28. Quel est votre sexe? *
© Homme
# Femme
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L'équipe de recherche
Nous vous remercions bien sincèrement
de votre participation!
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Je suis présent(e) sur les sites de réseaux Twitter 20
sociaux suivants : Google+ 5
Autre 3
Aucun 1
À tous les jours -1 fois 5
par jour
À tous les jours - 2-3 fois 5
par jour
À tous les jours - 4 fois 3
ou plus par jour
À toutes les semaines -1 8
fois par semaine
À toutes les semaines - 7
Facebook
2-3 fois par semaine
À toutes les semaines - 4
fois ou plus par semaine
5
À tous les mois - 1 fois 2
par mois
À tous les mois - 2-3 fois 2
par mois
Je participe sur (contribue À tous les mois - 4 fois 3
au contenu)... : ou plus par mois
Moins d'une fois par 8
mois
À tous les jours -1 fois 2
par jour
À tous les jours - 2-3 fois 0
par jour
À tous les jours - 4 fois 0
ou plus par jour
Linkedin
À toutes les semaines -1
fois par semaine
4
À toutes les semaines - 3
2-3 fois par semaine
À toutes les semaines - 4 0
fois ou plus par semaine




À tous les mois - 2-3 fois
par mois
3
À tous les mois - 4 fois
ou plus par mois
0




À tous les jours -1 fois
par jour
3
À tous les jours - 2-3 fois
par jour
G
À tous les jours - 4 fois
ou plus par jour
1
À toutes les semaines -1
fois par semaine
1
À toutes les semaines -
2-3 fois par semaine
2
À toutes les semaines - 4
fois ou plus par semaine
0
À tous les mois - 1 fois
par mois
2
À tous les mois - 2-3 fois
par mois
1
À tous les mois -4 fois
ou plus par mois
0
Moins d'une fois par
mois
10
Je consulte (sans y
écrire)... : Facebook
À tous les jours - 1 fois
par jour
15
À tous les jours - 2-3 fois
par jour
9
À tous les jours - 4 fois
ou plus par jour
13
À toutes les semaines -1
fois par semaine
3
À toutes les semaines -
2-3 fois par semaine
5
À toutes les semaines - 4
fois ou plus par semaine
2








À tous les mois-2-3 fois 0
par mois
À tous les mois - 4 fois
ou plus par mois
Moins d'une fois par
mois
A tous les jours -1 fois
par jour
A tous les jours - 2-3 fois
par jour
À tous les jours - 4 fois
ou plus par jour
À toutes les semaines -1
fois par semaine
A toutes les semaines -
2-3 fois par semaine
À toutes les semaines - 4
fois ou plus par semaine
A tous les mois - 1 fois
par mois
À tous les mois - 2-3 fois
par mois
A tous les mois - 4 fois
ou plus par mois
Moins d'une fois par
mois
A tous les jours -1 fois
par jour
A tous les jours - 2-3 fois
par jour
A tous les jours - 4 fois
ou plus par jour
À toutes les semaines -1
fois par semaine
À toutes les semaines -
2-3 fois par semaine
À toutes les semaines - 4
fois ou plus par semaine




À tous les mois - 2-3 fois
par mois
0
À tous les mois - 4 fois
ou plus par mois
0
Moins d'une fois par
mois
5
J'ai un nombre de...
personnes-contacts sur
ie(s) site(s) de réseaux
sociaux suivant(s) :
Facebook
Moins de 10 0
11 à 50 1
51 à 100 7
101 à 250 18
251 à 500 13
Plus de 500 9
Linkedin
Moins de 10 0
11 à 50 18
51 à 100 14
101 à 250 11
251 à 500 0
Plus de 500 1
Twitter
Moins de 10 3
11 à 50 11
51 à 100 2
101 à 250 1
251 à 500 1
Plus de 500 2
La majorité de mes
contacts sont de type...
Facebook


























Personnel - Des inconnus 0
Professionnel - Des 9
collègues
Professionnel - Des 30
connaissances ou des
contacts professionnels
Professionnel - Des 0
inconnus
Personnel - Famille et G
amis proches
Personnel - Des 1
connaissances
Personnel - Des inconnus 4
Twitter
Professionnel - Des G
collègues
Professionnel - Des 1
connaissances ou des
contacts professionnels
Professionnel - Des 2
inconnus
Un continent en 2
particulier
Un pays en particulier 4
Facebook







Au moins 90% de mes Un continent en 3
contacts se retrouvent particulier
dans... Un pays en particulier 8
Linkedin







Un continent en 9
Twitter particulier
Un pays en particulier 4
110
Questions Réponses Fréquence







Mes profils sur les sites de réseaux sociaux
sont représentatifs de mes réalisations.










7 - Totalement en accord 7
J'ai certains contenus (photos, langage,
etc.) disponibles publiquement sur mon
profil en ligne, qui sont susceptibles de











7 - Totalement en accord 1
Ma présence sur les sites de réseaux











7 - Totalement en accord 4
Ma présence sur les sites de réseaux
sociaux m'a permis de trouver des
opportunités d'emploi que je n'aurais pas
vues autrement.












7 - Totalement en accord 9
Ma présence sur les sites de réseaux











7 - Totalement en accord 3
Ma présence sur les sites de réseaux












7 - Totalement en accord 0
Depuis les deux dernières années, ma
participation générale sur les sites de
réseaux sociaux :
A augmenté 22
Est demeurée stable 22
A diminué 7
Au cours des deux prochaines années, je
prévois que ma participation générale sur
les sites de réseaux sociaux :
Va augmenter 9
Va demeurer stable 37
Va diminuer 5




























Autre pays - Amériques 7
Autre pays - Europe 4
Autre pays - Asie 2
Autre pays - Qcéanie 3









Quel est le titre de votre




















































































satisfaction à la clientèle
Directeur de projet 1





S'agit-il d'un emploi permanent (à durée Permanent 44
indéterminée) ou temporaire? Temporaire 4
S'agit-il d'un emploi à temps plein ou à Temps plein 47
temps partiel? Temps partiel 1
Travaillez-vous dans votre domaine Oui 43
d'études? Non 5
Par l'entreprise 8




Par un service de 2
placement externe
Comment avez-vous pris connaissance de Par une annonce 9
votre emploi actuel? d'emploi (y compris en
ligne)
Par des connaissances 13
Par des amis 4
Par une sollicitation 0


































Quel est votre âge? 29 3
30 1
31 3
32 1
33 2
36 1
44 1
50 1
